





A. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor penentu 
terjalinnya kesuksesan atau kegagalan pada suatu organisasi, hal yang perlu 
diperhatian sebagai pengaruh dari sikap individu SDM terhadap organisasi salah 
satunya adalah komitmen para karyawan yang ada di sebuah organisasi. Menurut 
Handaru dan Muna (2012) dalam dunia kerja, individu yang mempunyai 
komponen komitmen organisasi yang tinggi menjadi syarat individu mengikuti 
suatu organisasi atau perusahaan, hal ini menjadi penyebab sebagian perusahaan 
menjadikan komitmen sebagai syarat seseorang untuk menjabat suatu posisi 
tertentu. 
Sungkar (2013) komitmen karyawan terhadap organisasi merupakan kunci 
ke arah peningkatan kualitas kerja dan pencapaian tujuan organisasi, dengan 
komitmen yang tinggi pada karyawan, organisasi atau perusahaan mengharapkan 
bahwa karyawan dapat lebih setia pada organisasi, karyawan tahu menyimpan 
rahasia organisasi, karyawan bekerja dengan sebaik-baiknya untuk kepentingan 
organisasi dan senantiasa bermotivasi tinggi serta bersedia berkorban bagi dan 
mempunyai semangat untuk maju bersama organisasi. Barbara (2013) 
menyatakan bahwa komitmen organisasi dapat tumbuh apabila harapan kerja 
karyawan dapat terpenuhi oleh organisasi dengan baik, karyawan yang memiliki 





bekerja dan menimbulkan kepuasan kerja. Menurut Han, dkk (2012) komitmen 
organisasi juga dapat mengukur keinginan karyawan untuk tetap bertahan di masa 
yang akan datang, dan kecenderungan positif yang muncul dari karyawan adalah 
menurunnya tingkat perputaran karyawan atau turnover, meningkatannya catatan 
kehadiran dan ketaatan pada kebijakan organisasi atau etos kerja. 
Komitmen organisasional merupakan derajat dimana seorang karyawan 
mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi tertentu beserta tujuannya dan 
berkeinginan untuk mempertahankan keanggotaannya di dalam organisasi 
tersebut (Robbins dan Coulter, 2016). Menurut Rizadinata dan Suhardi (2013) 
komitmen memiliki arti yang sempit dapat dilihat dari tingkat keluar masuk 
(turnover) karyawan di suatu organisasi, sehingga tingkat komitmen organisasi 
yang rendah sangat berhubungan dengan tingkat absensi dan turnover karyawan. 
Tingginya tingkat turnover intention karyawan dalam organisasi 
berdampak negatif untuk organisasi atau perusahaan, seperti menimbulkan 
ketidakstabilan kondisi karyawan dan meningkatnya pengeluaran biaya sumber 
daya manusia yang berdampak pada organisasi menjadi kurang efektif dan efisien 
dikarenakan organisasi atau perusahaan kehilangan sumber daya manusia yang 
potensial, berpengalaman dan  perlu melatih lagi sumber daya manusia yang baru. 
Saat sekarang ini, tingginya intensitas keinginan karyawan untuk turnover telah 
menjadi sebuah permasalahan umum yang cukup serius bagi beberapa perusahan. 
Banyak perusahaan menjadi frustrasi saat mengetahui hasil perekrutan staff yang 





disebabkan staff yang direkrut tersebut lebih memiilih bekerja di perusahaan lain 
(Handaru & Muna, 2012). 
Kasus turnover di Indonesia disadari adanya oleh  akademisi dan praktisi, 
pada karyawan di Rumah sakit itensitas turnover berkisar antara 5-12% setiap 
tahunnya, pada karyawan bank dari hasil survei Price Waterhouse Coopers (PWC) 
Indonesia itensitas turnover mencapai 15%, sedangkan pada industri garmen 
puluhan karyawan menuntut kepada pihak Dinsosnakertrans untuk melakukan 
supervisi dalam menyelesaikan permasalahan terhadap PT Dewi Samudra 
Kusuma (DSK) Solo dan mengajukan PHK (pemutusan hubungan kerja). 
Besarnya itensitas turnover tersebut disebabkan karena merasa tidak puas dengan 
gaya kepemimpinan atasannya, gaji yang tidak memadai dengan pekerjaan, 
lingkungan kerja yang tidak sesuai, jam kerja yang melebihi kontrak kerja tanpa 
upah tambahan, perusahaan-perusahaan baru yang didirikan dengan gaji yang 
lebih tinggi, majunya bisnis online dan usaha waralaba ikut memberi peluang 
untuk para karyawan menjadikannya sebagai kesempatan baru, karyawan ingin 
mencari peruntungan baru di perusahaan lain untuk meningkatkan karir. 
(Andriristiawan dalam Etnaningtyas, 2011; Sunaryo 2014; & Gillies dalam 
Muliana, 2013). Berdasarkan dari hasil wawancara yang dilakukan peneliti pada 
tanggal 7 Maret 2017 dengan ibu SDI personalia di PT Vinsa Mandira Utama 
yang mengatakan bahwa dari semua divisi yang ada di perusahaan, antara lain 
divisi cutting, divisi sewing divisi trimming, divisi washing dan divisi packing, 
dari kelima divisi tersebut, divisi cutting merupakan divisi yang paling banyak 





Komitmen organisasional menurut Handaru dan Muna (2012) menunjukkan 
bahwa komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap turnover intention. 
Menurut Mulyaningsih (2016) komitmen organisasi memiliki beberapa faktor 
yaitu motivasi kerja, lingkungan kerja dan etika kerja atau etos kerja. 
Faktor komitmen organisasi salah satunya adalah etos kerja. Pengertian 
etos kerja menurut Timbuleng (2015) adalah sikap, perilaku individu yang 
memihak sepenuhnya terhadap pekerjaan yang ia lakukan. Menurut Honawati 
(2016) Etos Kerja adalah keyakinan dalam melakukan tingkah laku bagi 
seseorang, kelompok atau institusi dalam situasi tertentu, etos kerja yang tinggi 
seharusnya dimiliki oleh setiap individu karena dapat memperkuat pengaruh 
motivasi kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Oleh karena 
itu, Organisasi atau perusahaan membutuhkan karyawan yang memiliki Etos 
Kerja yang baik untuk meningkatkan kualitas kerjanya. 
Selain etos kerja, lingkungan kerja juga merupakan salah satu faktor 
komitmen organisasi, lingkungan kerja menjadi salah satu faktor yang 
mempengaruhi komitmen karyawan karena salah satu peran penting yang harus 
ditekankan oleh suatu perusahaan agar dapat mencapai tujuannya adalah dengan 
menciptakan lingkungan kerja, baik lingkungan kerja secara fisik maupun 
lingkungan kerja non fisik (Mulyaningsih, 2016). Lingkungan kerja adalah segala 
sesuatu yang berada disekitar karyawan yang mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan dan menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan kepadanya dalam 





Berdasarkan fenomena dan paparan yang telah dijelaskan sebelumnya, 
bahwa intensitas tingkat turnover yang tinggi dikarenakan etos kerja yang rendah 
dan lingkungan perusahaan yang kurang memadai, maka munculah rumusan 
masalah, yaitu : Apakah ada hubungan antara etos kerja dan lingkungan kerja 
dengan komitmen organisasi? Sehubungan dengan pertanyaan tersebut, maka 
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul : “Hubungan Antara 
Etos Kerja dan Lingkungan Kerja Dengan Komitmen Organisasi di PT Vinsa 
Mandira Utama”. 
 
B. Rumusan Masalah  
Rumusan masalah pada penelitian ini adalah:  
1. Apakah ada hubungan antara etos kerja dan lingkungan kerja dengan 
komitmen organisasi pada karyawan divisi jahit di PT Vinsa Mandira Utama? 
2. Bagaimanakah tingkat komitmen organisasi, tingkat etos kerja dan tingkat 
lingkungan kerja karyawan pada karyawan divisi jahit di PT Vinsa Mandira 
Utama. 
3. Apakah peran atau kontribusi komitmen organisasi, etos kerja dan lingkungan 
kerja pada karyawan divisi jahit di PT Vinsa Mandira Utama. 
 
C. Tujuan Penelitian  
1. Untuk mengetahui hubungan antara etos kerja dan lingkungan kerja dengan 





2. Untuk mengetahui tingkat komitmen organisasi, tingkat etos kerja dan tingkat 
lingkungan kerja karyawan pada karyawan divisi jahit di PT Vinsa Mandira 
Utama. 
3. Untuk mengetahui peran atau kontribusi komitmen organisasi, etos kerja dan 
lingkungan kerja pada karyawan divisi jahit di PT Vinsa Mandira Utama. 
 
D. Manfaat penelitian 
 
1. Manfaat teoritis 
a. Hasil penelitian ini diharapkan bisa memberikan sumbangan bagi bidang 
psikologi industri. 
b. Penelitian ini diharapkan akan dapat memberikan manfaat yang berarti 
berupa pengetahuan dan pengalaman. 
2. Manfaat praktis 
a. Bagi subjek penelitian: ini diharapkan bisa menjadi masukan untuk dapat 
memperthatikan bagaimana hubungan etos kerja dan lingkungan kerja 
dengan komitmen organisasi. 
b. Bagi perusahaan: hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah 
wawasan dan pengetahuan tentang bagaimana hubungan etos kerja dan 
lingkungan kerja dengan komitmen organisasi. 
c. Bagi  peneliti selanjutnya: penelitian ini bisa dijadikan sebagai bahan 
pertimbangan unutuk penelitian berikutnya. 
 
